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Motivación Intrínseca Laboral y su relación
con las variables de personalidad Orientación
a la Meta y Tesón
Se indagó la relación entre la Motivación Intrínseca Laboral con las variables de
personalidad Orientación a la Meta y Tesón (conscientiousness), a fin de
reemplazar la variable Necesidad de Crecimiento del Modelo Motivacional
propuesto por Hackman y Oldham (1980). Los instrumentos se aplicaron a una
muestra de empleados (N = 228) de una empresa textil pertenecientes a 60 cargos
diferentes. Los resultados mostraron que la Motivación Intrínseca Laboral
presentaba una relación positiva con la Orientación a la Meta centrada en el
Aprendizaje (r = 0.43; p < ,01). Finalmente se proporciona sugerencias para una
futura investigación sobre el tema, y con fines de aplicación en el ámbito de la
administración de los Recursos Humanos.
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Intrinsic Motivation at Work and its relationship with the variables Goal
Orientation and Tenacity
The relation between the Intrinsic Motivation at Work with the personality
variables Goal Orientation and Tenacity (conscientiousness) was investigated, in
order to replace the variable Growth Need of the motivational model proposed by
Hackman and Oldham (1980). The instruments were applied to a sample of
employees (N = 228) of a textile company pertaining to 60 different positions. The
results showed that the Intrinsic Motivation at Work presented a positive relation
with the Goal Orientation centered in the Learning (r = 0.43; p < ,01). Finally one
provides suggestions for future investigation on the subject, and with aims of
application in the scope of the administration of the Human Resources.
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En los últimos años, en las organiza-
ciones laborales se le está otorgando
mayor importancia a la Motivación In-
trínseca Laboral, en razón de los cam-
bios que se han suscitado en la socie-
dad y en la forma de administrar los ne-
gocios (Thomas, 2000). En la mayoría
de las organizaciones se espera que el
trabajador muestre una mayor iniciati-
va y compromiso con el trabajo para
ayudar al éxito organizacional en un
medio cada vez más competitivo. Ade-
más, se asume que los incentivos ex-
trínsecos (p.ej., dinero, promoción, et-
cétera) no son suficientes para lograr
dicho grado de compromiso de una po-
blación de empleados que tiene un me-
jor nivel educativo y mayor libertad pa-
ra decidir por sí mismos como conse-
cuencia de la reducción de los niveles
de supervisión, y por el uso de la infor-
mática en las organizaciones.
Con la finalidad de satisfacer los
motivos intrínsecos del empleado, los
practicantes y teóricos vinculados a las
organizaciones han propuesto modifi-
caciones en el diseño de los puestos y
la manera de administrar los Recursos
Humanos. Así tenemos el Rediseño y
Enriquecimiento Laboral, el Empode-
ramiento Laboral, Retroinformación
360º, Coaching, etcétera (Jex, 2002).
Dichas acciones permitirían al emplea-
do desarrollarse en el trabajo, y como
consecuencia se esperaría una mayor
satisfacción e identificación con la or-
ganización (Kozlowski, Chao, Smith &
Headlung, 1993).
Considerar solo las modificaciones
en el diseño de los puestos y/o la forma
de administrar los Recursos Humanos
no es suficiente para una comprensión
integral de la Motivación Intrínseca
Laboral, ya que esta es resultado de la
interacción de las características del
puesto y las peculiaridades de los em-
pleados (Salanova, Hontangas & Peiró,
1996), destacando en esta última la
personalidad y el funcionamiento cog-
nitivo (Jex, 2002).
Al analizar los estudios sobre la re-
lación entre Motivación Intrínseca y
personalidad se encuentra que ha sido
objeto de atención la variable Necesi-
dad de Crecimiento propuesta hace
unos años por Hackman y Oldham,
quienes la definieron como el interés
de los sujetos “para el logro personal,
aprendizaje, y desarrollar más allá de
donde están ahora” (Hackman &
Oldham, 1980: 85). Dichos estudios
han proporcionado resultados contra-
dictorios sobre el tipo de relación, los
que se supone originados por delimita-
ciones conceptuales y psicométricas de
los instrumentos utilizados (Oldham,
1996).
Los resultados contradictorios sobre
la relación entre Motivación Intrínseca
Laboral y Necesidad de Crecimiento,
motivaron la realización del presente
estudio que indaga dicha relación pero
utilizando variables de personalidad
que actualmente son objeto de investi-
gación, y se supone que presentan si-
militud conceptual con la Necesidad de
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Crecimiento; además, están mejor de-
finidas y existen instrumentos de me-
dida con adecuadas propiedades psi-
cométricas. Las dimensiones de perso-
nalidad seleccionadas para tal fin fue-
ron Orientación a la Meta y Tesón.
La utilidad de la presente investiga-
ción es de índole teórica, para contri-
buir con el modelo de Motivación La-
boral sobre las Características del
Puesto (Hackman & Oldham, 1980;
Oldham, 1996; Solf, 2004), así como
con fines prácticos para la administra-
ción de los Recursos Humanos en las
organizaciones laborales.
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA LABORAL
La motivación humana es un proceso
psicológico vinculado a la activación,
dirección y persistencia de la conducta
para el logro de determinados objeti-
vos. En el ámbito laboral la motiva-
ción ha sido objeto de un amplio análi-
sis, en los que se puede diferenciar dos
grupos de motivadores: “extrínsecos”
e “intrínsecos”. Los “extrínsecos” es-
tán fuera del sujeto y pertenecen al ám-
bito material y social. Los “intrínse-
cos” se presentan al ejecutar el trabajo
y dependen de las características pro-
pias del puesto y las del trabajador.
En la investigación sobre la Moti-
vación Intrínseca Laboral podemos
identificar dos enfoques: el primero es
de contenido, al orientarse a señalar
los componentes cognitivos y afecti-
vos que lo conforman.Así Deci y Ryan
(1988) señalan que la autodetermina-
ción y competencia es lo distintivo de
la Motivación Intrínseca; para Izard
(1977) el interés y excitación; para
otros es la felicidad, sorpresa y diver-
sión (Pretty & Reliman, 1983; Reeve,
Cole & Olson, 1986); para
Csokszentmihalyi (1975, 1978) es el
“flujo” del involucramiento profundo
en la tarea (citados en Amabile, Hill,
Hennesey & Tighe, 1994).
El segundo enfoque es de proceso,
al indagar la forma como la Motiva-
ción Intrínseca Laboral se origina en
los individuos. Según esta postura la
motivación será una respuesta cogniti-
va y/o afectiva como consecuencia de
la ejecución del trabajo. Como ejem-
plo de la respuesta cognitiva tenemos a
Thomas (2000), quien indica que la
Motivación Intrínseca se presentará si
el trabajador considera significativo su
trabajo, tiene alternativas para ejecu-
tarlo, percibe que le permite adquirir
más competencias y es consciente de
los avances hacia el objetivo deseado.
Con respecto a las consecuencias afec-
tivas destaca el trabajo de Hackman y
Oldham (1980), para quienes la Moti-
vación Intrínseca se presentará si los
estados afectivos positivos o negativos
del sujeto varían según la calidad per-
cibida en la ejecución del puesto, de
manera que una persona presentará
motivación intrínseca si experimenta
sentimientos positivos cuando ejecute
bien sus tareas, y sentimientos negati-
vos si rinde mal (Lewicki, 1993).
En la presente investigación se uti-
lizó el enfoque propuesto por Hackman
y Oldham (1980) para la medición de
la Motivación Intrínseca Laboral, sien-
do esta definida como el grado en que
los sentimientos del empleado varían
en función de la calidad autopercibida
de su rendimiento.
ORIENTACIÓN A LA META
Las personas que desean lograr una
meta específica se pueden diferenciar
por los motivos que le inducen a perse-
guir dichas metas; diferencias que a su
vez permitirán efectuar mediciones úti-
les con fines de diagnóstico y pronósti-
co. Este es el enfoque que ha persegui-
do la investigación relacionada con la
dimensión Orientación a la Meta, des-
tacando en un comienzo los aportes de
Dweck en el ámbito educativo (Dweck
& Elliot, 1983; Dweck & Leggett,
1988; Dweck & Sorich, 1999), y luego
en las organizaciones laborales a partir
de la sugerencia de Button y Mathieu
(1996) para ampliar el ámbito de la in-
vestigación.
Las razones que sustentan el logro
de determinadas metas, a su vez están
vinculadas a “pautas características de
creencias, atribuciones y afectos del
sujeto ante los resultados de éxito o fra-
caso” (González-Pienda,1996: 167).
De acuerdo con esto, se utilizará como
definición de Orientación a la Meta el
marco cognitivo-perceptual de los su-
jetos orientados a lograr una meta, sus-
tentado por alguna razón, y con moda-
lidades de creencias y conductas que
permiten establecer diferencias entre
los sujetos.
Dos de los tipos de Orientación a la
Meta que se ha investigado más hasta
la fecha constituyen la Orientación ha-
cia el Aprendizaje (OM-Aprendizaje) y
Orientación hacia el Desempeño (OM-
Desempeño). En el primer caso los su-
jetos desean lograr su meta como un
medio para adquirir mayor competen-
cia, conseguir un desarrollo personal al
aprender nuevas formas y estrategias
de desempeño. En el segundo caso a
los sujetos les interesa conseguir su
meta para demostrar a los demás que
son personas capaces y conseguir jui-
cios positivos de aquellos (González-
Pienda, 1996; Farr, Hofmann &
Ringenbach, 1993; VandeWalle, 1997).
Recientemente se ha establecido
una diferenciación en el tipo de OM-
Desempeño, al identificar dos subtipos:
OM-Desempeño-Aproximación y OM-
Desempeño-Evitación. En el primer
caso los sujetos buscan lograr una meta
para demostrar a los demás su compe-
tencia y obtener juicios positivos de
estos. En el segundo caso los sujetos
intentan lograr una meta para evitar
que los demás los perciban como in-
competentes, carentes de capacidad
(VandeWalle, 1997).
La investigación actual consideró
los tres tipos de Orientación a la Meta
descritos anteriormente.
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Según la investigación vinculada a
la Orientación a la Meta se ha observa-
do que la OM-Aprendizaje sería más
útil para el desempeño de tareas com-
plejas, novedosas o que cambien conti-
nuamente, mientras que la OM-Desem-
peño sería más beneficiosa para la eje-
cución de tareas simples y rutinarias
(VandeWalle, Cron & Slocum, 2001).
En el ámbito de la capacitación los su-
jetos con mayor OM-Aprendizaje lo-
gran un mejor rendimiento y mayor
transferencia de lo aprendido
(Kozlowski et al., 1993; Ford, Smith,
Wiessbein, Gully & Salas, 1998; Brett
& VandeWalle, 1999; Colquitt &
Simmering, 1998). Además, este tipo
de Orientación a la Meta está relacio-
nado con la Autoeficacia, la Necesidad
de Logro y el Locus de Control Interno
(Phillips & Gully, 1997).
En relación con la búsqueda de re-
troinformación los sujetos con alto
OM-Aprendizaje efectúan una búsque-
da más activa, siendo lo contrario en
aquellos con mayor OM-Desempeño
(VandeWalle & Cunmmigs, 1997;
VandeWalle et al., 2001).
Al considerar el rendimiento en
ciertas actividades, se ha encontrado
que en el caso de vendedores con alta
OM-Aprendizaje lograban mayores
ventas, y no existía relación entre ven-
tas y OM-Desempeño (VandeWalle,
Brown, Cron & Slocum, 1999).
TESÓN
Actualmente se están utilizando en el
ámbito organizacional instrumentos
para la evaluación de la personalidad,
elaborados en base al modelo de las
cinco grandes dimensiones de la perso-
nalidad o Big Five (Schneider &
Hough, 1995). Las dimensiones son:
Energía o Extraversión, Afabilidad o
Agrado, Tesón, Estabilidad Emocional
y Apertura a la Experiencia (Caparara,
Barbaranelli & Borgogni, 1995). La di-
mensión Tesón, tal como se denomina
en la prueba de Caprara et al. (1995),
también se ha traducido como Con-
ciencia (Laak, 1996), siendo el término
conscientiousness el utilizado inicial-
mente en los test en inglés (Costa &
McCrae, 1992).
De las cinco dimensiones de la per-
sonalidad se ha escogido Tesón para el
presente trabajo, en razón de que supo-
nemos que coincide conceptualmente
con la variable Necesidad de Creci-
miento de Hackman y Oldham (1980),
pero tiene la ventaja de estar mejor va-
lidada y ser motivo de actual investiga-
ción. Tesón mide la capacidad de ser
perseverante, planificado, responsable
e interesado por el logro (Costa &
McCrae, 1992).
La dimensión Tesón “puede ser la
variable motivacional-rasgo más im-
portante en el ámbito laboral” (Barrick,
Mount & Strauss, 1993: 721; citado en
Colquitt & Simmering, 1998). Así te-
nemos que Salgado (1997), basado en
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un metaanálisis de 36 investigaciones
realizadas por la Comunidad Europea,
concluyó que de las cinco dimensiones
sólo Tesón y Estabilidad Emocional
eran predictores válidos del desempeño
en diversos grupos ocupacionales.
Otras investigaciones han demostrado
la relación de Tesón con la capacita-
ción laboral (Colquitt, Lepine & Noe,
2000; Martocchio & Judge, 1997), el
estilo de solución de conflictos (Anto-
nioni, 1998), la Evaluación del Desem-
peño (Bernandin, Cooke & Villanova,
2000), la búsqueda de trabajo, conti-
nuidad en la organización y asistencia
(Judge, Higgins, Thoresen & Barrica,
1999), la autonomía y autoeficacia
(Barrick & Mount, 1993; Thoms,
Moore & Scout, 1996), y hay evidencia
de que los sujetos con alto Tesón viven
más tiempo (Friedman et al., 1995; ci-
tado en Judge et al., 1999), y presentan
menos índice de accidentes al conducir
vehículos motorizados (Arthur & Gra-
ciano, 1996).
RELACIÓN ENTRE MOTIVACIÓN
INTRÍNSECA Y ORIENTACIÓN A LA META
A continuación presentamos algunos
resultados de investigaciones vincula-
das a la relación entre Motivación In-
trínseca y Orientación a la Meta.
Elliot y Harackiewicz (1996) en-
contraron en un experimento que la
OM-Desempeño-Evitación disminuía
la Motivación Intrínseca de los sujetos,
a diferencia de la OM-Aprendizaje y
OM-Desempeño-Aproximación, que
lo incrementaban.
En el estudio de Harackiewicz y
Elliot (1993) se analizó el rol modera-
dor de la Motivación de Logro entre la
Motivación Intrínseca y Orientación de
Meta, concluyendo que la OM-Desem-
peño aumentó la Motivación Intrínseca
en los sujetos con alta Motivación de
Logro, mientras que la OM-Aprendiza-
je realzó el interés intrínseco en aque-
llos con baja Motivación de Logro. El
rol moderador del grado de dificultad
de las tareas en la relación entre Mo-
tivación Intrínseca y Orientación a la
Meta fue investigado por Steele-
Johnson, Beuauregard, Hoover y
Schmidt (2000), quienes demostraron
que en el caso de tareas fáciles la OM-
Desempeño se vinculaba más con la
Motivación Intrínseca, mientras que en
las tareas complejas la OM-Aprendi-
zaje estaba más vinculada a la Mo-
tivación.
Otra variable moderadora investiga-
da en la relación entre Motivación In-
trínseca Laboral y Orientación a la Me-
ta es el tipo de estimulación del con-
texto, habiéndose encontrado que la
Motivación Intrínseca aumenta en los
sujetos con alta OM-Aprendizaje cuan-
do el contexto es neutral (no se esti-
mula ninguna Orientación a la Meta),
pero en el caso de estimularse el de-
sempeño los sujetos con alta OM-De-
sempeño presentaban mayor Motiva-
ción Intrínseca (Harackiewicz & Elliot,
1998).
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RELACIÓN ENTRE MOTIVACIÓN
INTRÍNSECA Y TESÓN
No se ha identificado alguna investiga-
ción que indague de manera explícita la
relación directa entre Motivación In-
trínseca y Tesón, aunque algunos traba-
jos pueden ayudar indirectamente a en-
tender dicha relación. Caligiuri (2000)
encontró que Tesón está relacionado
con la Evaluación de Desempeño de un
grupo de empleados (N = 143) efectua-
da por sus supervisores. En base a este
resultado podemos suponer la presen-
cia, en el nivel del Desempeño Laboral,
de la Motivación Intrínseca como uno
de los factores que incide (Oldham,
1996).
Otro trabajo es el de Judge et al.
(1999), quien resume el aporte de otros
investigadores y proporciona resulta-
dos que apoyan la relación entre Tesón
y ciertos indicadores vinculados a la
Motivación, como es el caso de la con-
tinuidad y asistencia al trabajo.
Hipótesis de trabajo
De acuerdo con el análisis bibliográfi-
co efectuado, se establecieron las si-
guientes hipótesis de trabajo:
• La Motivación Intrínseca Laboral
está relacionada positivamente con
la OM-Aprendizaje y la OM-
Desempeño-Aproximación.
• La Motivación Intrínseca Laboral
está relacionada negativamente a la
OM-Desempeño-Evitación.
• La Motivación Intrínseca Laboral
está relacionada positivamente a
Tesón.
MÉTODO
Sujetos:
Para el presente trabajo se utilizaron
los datos de una investigación de ma-
yor alcance realizada por el autor (Solf,
2004). La población considerada fue
una empresa textil ubicada en la ciudad
de Lima. La muestra utilizada corres-
ponde a 228 sujetos, que es el 73,55%
de la población total de la empresa, e
incluía personal perteneciente a los 60
cargos existentes en la organización.
Para la obtención de la muestra se
efectuó un muestreo no probabilístico-
intencionado (Alarcón, 1991). El 51%
era personal femenino; según la edad el
46% tenía de 31 a 40 años; de acuerdo
con el estado civil el 64% estaba casa-
do; el 61% poseía secundaria completa
y el 40% presentaba una antigüedad en
el puesto de 6 a 10 años.
Instrumentos
• Motivación Intrínseca Laboral.- La
medición de la Motivación Intrínse-
ca Laboral se efectúo en base a la
Escala de Hackman y Oldham in-
cluida en su Job Diagnostic Survey
(1980). De las seis afirmaciones ori-
ginales se concluyó en cuatro a par-
tir de la validación de contenido en
117
Motivación Intrínseca Laboral y su relación con las variables de personalidad
castellano en base a la opinión de 10
jueces (tres profesores universita-
rios, cuatro supervisores y tres tra-
bajadores). Para la Escala se obtuvo
un Alfa de Cronbach de 0.65.
La escala final utilizada estaba
orientada a medir el grado en que el
sujeto variaba su estado de ánimo
de acuerdo a la calidad autopercibi-
da de su desempeño. Los ítems fue-
ron los siguientes: “Siento una gran
satisfacción personal cuando hago
bien este trabajo”, “Me siento muy
mal cuando descubro que he desem-
peñado mal este trabajo”, “Me sien-
to contento cuando realizo bien este
trabajo”, “Mis sentimientos gene-
ralmente no varían cuando desem-
peño bien este trabajo”. Para res-
ponder la escala el sujeto tenía que
determinar en qué medida estaba de
acuerdo con cada afirmación, uti-
lizando para ello una escala tipo
Likert que va desde 1 (Total desa-
cuerdo) hasta 6 (Total acuerdo).
• Orientación a la Meta.- Para la me-
dición de la “Orientación a la Meta”
se utilizó el Work Domain Goal
Orientation Instrument, elaborado
por VandeWalle (1997). La valida-
ción de contenido en castellano se
efectuó en base a 10 jueces (tres
profesores universitarios, cuatro su-
pervisores y tres trabajadores). To-
dos los ítems originales del Instru-
mento quedaron en la versión utili-
zada. En relación con la confiabili-
dad del Instrumento se obtuvo alfas
de Cronbach de 0.62, 0.64 y 0.60
para las OM-Aprendizaje, OM-
Desempeño-Aproximación y OM-
Desempeño-Evitación, respectiva-
mente.
El total de ítems del Instrumento
fueron 13, de los cuales cinco ítems
medían OM-Aprendizaje (p.ej.,
“Me agrada realizar tareas difíciles
y desafiantes en el trabajo que me
permitan aprender nuevas habilida-
des”; “Amenudo busco oportunida-
des para desarrollar nuevas habili-
dades y conocimientos”); cuatro
ítems medían OM-Desempeño-
Aproximación (p.ej., “Busco identi-
ficar qué aspectos pueden demos-
trar a los demás mi capacidad en el
trabajo”; “Me alegra saber que otros
en el trabajo estén enterados de mi
buen desempeño laboral”); y cuatro
ítems medían OM-Desempeño-Evi-
tación (p.ej., “Para mí, ocultar una
baja capacidad es más importante
que aprender una nueva habilidad”;
“Me preocupa aceptar una tarea la-
boral, y que mi desempeño revele
baja capacidad”). Para responder el
sujeto tenía que decidir en qué me-
dida estaba de acuerdo con cada
afirmación, empleando una escala
tipo Likert que va desde 1 (Total-
mente de acuerdo) a 6 (Totalmente
en desacuerdo).
• Tesón.- Para medir esta variable se
consideró la escala de Tesón que es
una de las cinco dimensiones que
forman parte del cuestionario Big
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Five de Caprara et al. (1995), el cual
a su vez es una adaptación del ita-
liano al castellano por la editora es-
pañola TEA.
La escala de Tesón incluye dos sub-
factores: Escrupulosidad, que mide
aspectos relativos a fiabilidad, meti-
culosidad y amor por el orden; y
Perseverancia, que está vinculada a
la tenacidad con que se llevan a ca-
bo las tareas y actividades empren-
didas, y a cumplir lo prometido. La
escala está conformada por 24
ítems, 12 para cada subfactor (p.ej.,
“Antes de entregar un trabajo, dedi-
co mucho tiempo a revisarlo”, “Di-
fícilmente desisto de una actividad
que he comenzado”). Los sujetos te-
nían que indicar el grado de acuerdo
con cada afirmación, empleando
una escala tipo Likert que va desde
1 (Totalmente en desacuerdo) hasta
6 (Totalmente de acuerdo).
Procedimiento
Se efectuaron las coordinaciones res-
pectivas con el gerente de Recursos
Humanos del centro laboral, quien con
los demás jefes planificó la aplicación
del instrumento, la cual se llevó a efec-
to en un salón utilizado con fines de ca-
pacitación, durante los meses de abril y
mayo del 2002. La aplicación se reali-
zó bajo la responsabilidad de psicólo-
gos, en pequeños grupos de aproxima-
damente 10 a 15 trabajadores pertene-
cientes a las diferentes áreas de la em-
presa. Las respuestas eran anónimas.
Los participantes mostraron colabora-
ción al contestar la encuesta.
RESULTADOS
En primer lugar se presentan, en la ta-
bla 1, las medias aritméticas, desvia-
ción estándar y los coeficientes de
Kolmogorov-Srmirnov. Estos últimos
con la finalidad de detectar en qué me-
dida la distribución de las variables se
aproxima a la curva normal teórica.
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Tabla 1
Bondad de ajuste de las variables estudiadas a la curva normal teórica
Variable M D .S K-S-Z P a dos colas
Motivación Intrínseca 16.28 1.63 3.767 0.000 *
OM-Aprendizaje 25.79 2.91 2.550 0.000 *
OM-Des.-Aproximación 18.71 3.11 2.070 0.000 *
OM-Des.-Evitación 11.82 3.88 2.300 0.000 *
Tesón 103.59 10.52 1.070 0.202
Escrupulosidad 49.72 7.07 1.170 0.127
Perseverancia 53.87 5.71 1.751 0.000 *
*p < ,05
Según los resultados presentados en
la tabla 1, todos los coeficientes K-S y
Z son significativos, excepto Tesón y
Escrupulosidad, siendo así los únicos
que se aproximan a una distribución
normal. A pesar de que la mayoría de
las variables investigadas no presentan
una distribución próxima a una curva
normal se decidió utilizar un análisis
estadístico paramétrico, en considera-
ción al tamaño de la muestra, y además
la Correlación de Pearson utilizada
puede ser útil a pesar de dicha limita-
ción (Hair, Anderson, Tatham & Black,
1999).
A continuación, en la Tabla 2 se pre-
senta la matriz de los coeficientes de
correlación lineal de Pearson de las va-
riables estudiadas.
De acuerdo con los resultados in-
cluidos en la tabla 2 podemos observar
que la Motivación Intrínseca Laboral
tiene una relación significativa solo
con la OM-Aprendizaje (r = 0.43;
p < ,01). Otros resultados por resaltar
son la relación de la OM-Aprendizaje
con la OM-Desempeño-Aproximación
(r = 0.36; p < ,01) y con Tesón, tanto de
manera global (r = 0.39; p < ,01) como
por subfactores, así como la relación
negativa entre perseverancia y OM-
Aproximación-Evitación (r = - 0.48).
DISCUSIÓN
De las relaciones positivas que se espe-
raba que existieran entre Motivación
Intrínseca Laboral y las variables
Orientación a la Meta y Tesón solo se
encontró entre Motivación Intrínseca y
el tipo de Orientación de Meta: OM-
Aprendizaje. A continuación analiza-
mos dicha relación.
Según la investigación sobre la rela-
ción entre Motivación Intrínseca y
Orientación a la Meta, se ha demostra-
do que se encontraba una mejor rela-
ción cuando se consideraban determi-
nadas variables moderadoras, tal como
Motivación de Logro (Harackiewicz &
Elliot, 1993), grado de dificultad de la
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Tabla 2
Matriz correlacional de las variables investigadas
Variable 1 2 3 4 5 6 7
1. Motivación Intrínseca
2. OM-Aprendizaje .43**
3. OM-Des.-Aproximación .22 .36**
4. OM-Des.-Evitación .07 - .16 .27*
5. Tesón .13 .39** .05 - .28*
6. Escrupulosidad .05 .27* .14 - .03 .86**
7. Perseverancia .17 .37* - .09 - .48** .78** .33**
N = 228
* p< ,05
** p<,01
tarea (Steele-Jhonson et al., 2000), estí-
mulo del contexto (Harackiewicz &
Elliot, 1993), el Potencial Motivador
del Puesto (Solf, 2004). En el presente
estudio, si bien el nivel de la relación
es mediano (r = 0.43), aún sorprende,
por el hecho de que se ha obtenido di-
cho nivel a pesar de no considerar nin-
guna variable moderadora en su análi-
sis. En la búsqueda de alguna explica-
ción para dicho resultado, podemos
considerar la naturaleza de la concep-
tualización y medida utilizada para la
Motivación Intrínseca Laboral, que se
limitaba a respuestas afectivas en fun-
ción de la calidad percibida de su de-
sempeño. Por otro lado, en las personas
interesadas por aprender se presenta
normalmente un componente afectivo
(Kline & Saunders,1993). Lo que esta-
mos afirmando es que la Motivación
Intrínseca Laboral, tal como se mide
con la propuesta de Hackman y
Oldham (1980) y la OM-Aprendizaje
poseen un elemento común: la respues-
ta afectiva.
El análisis efectuado en el párrafo
anterior nos lleva a afirmar la necesi-
dad de considerar en el futuro, tanto en
la revisión de la literatura científica así
como en la ejecución de otros estudios,
el tipo de medida de la Motivación In-
trínseca Laboral utilizado, el cual pue-
de enfatizar el aspecto afectivo, como
es el caso de Hackman y Oldham
(1980), o destacar el cognitivo (p.ej.,
importancia percibida del trabajo, si
percibe que le permite adquirir compe-
tencias, etcétera) como es el enfoque
de Thomas (2000) o Amabile et al.
(1994).
Sugerimos que para futuras investi-
gaciones se denomine Respuesta Emo-
cional Contingente (REC) a la reacción
afectiva vinculada a la calidad del de-
sempeño, la cual formaría parte impor-
tante de la Motivación Intrínseca La-
boral además de los componentes cog-
nitivos. De utilizarse dicha denomina-
ción serviría para precisar la considera-
ción que se le está otorgando a la res-
puesta afectiva de la Motivación Intrín-
seca independiente de lo cognitivo.
Además la REC puede ser objeto de un
análisis más fino si se incluyen res-
puestas emocionales vinculadas a otras
reacciones, tales como el orgullo por el
trabajo, el ensimismamiento o concen-
tración en las tareas, el aburrimiento,
etcétera. De esta manera se ampliaría la
indagación hacia el actual interés de in-
vestigación sobre las emociones en el
trabajo (Solf, 2002; León, 2002).
Una posible línea de investigación
sobre la Motivación Intrínseca Laboral,
podría indagar tanto los aspectos afec-
tivos y cognitivos de la dimensión, pa-
ra establecer en qué medida ambos o
independientemente son predictivos o
están relacionados a otras variables,
como el Desempeño Laboral, Orienta-
ción a la Meta, etcétera. Realizando
una ampliación de esta perspectiva se
podría indagar la Motivación Intrínse-
ca y la Extrínseca. De manera que los
sujetos podrían tener diferentes niveles
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en ambos tipos de motivación, y cuyos
patrones, a su vez, serían objeto de aná-
lisis en su relación con otras variables
de investigación.
Desde un punto de vista teórico la
relación encontrada entre Motivación
Intrínseca Laboral y OM-Aprendizaje
permite sugerir reemplazar en el mode-
lo motivacional de Hackman y Oldham
(1980) la variable Necesidad de Creci-
miento por la OM-Aprendizaje. Esto
permitiría actualizar el modelo y ubi-
carlo dentro de los actuales enfoques
del Aprendizaje Organizacional y Gru-
pal (Alcover & Gil, 2002).
El hecho de que la Motivación In-
trínseca Laboral no esté relacionada
con los dos subtipos de la OM-
Desempeño puede deberse a que en
ambos casos es muy importante el fac-
tor social; los sujetos tratan de lograr
un objetivo teniendo en consideración
a los demás, ya sea para demostrarles
que son capaces (OM-Desempeño-
Aproximación) o evitar opiniones ne-
gativas de parte de ellos (OM-
Desempeño-Evitación). La presencia
del factor social requeriría tener en
consideración otras características or-
ganizacionales, que podrían incremen-
tar, disminuir o anular las relaciones
entre Motivación Intrínseca Laboral y
OM-Desempeño. Entre dichas carac-
terísticas podemos mencionar, por
ejemplo, la confianza interpersonal en-
tre trabajadores, la credibilidad de los
jefes frente al personal, las propiedades
del sistema de retroinformación del
desempeño, los criterios que sustentan
el prestigio y estatus social, etcétera.
Como se puede ver, esta relación pare-
ce ser más compleja que la mostrada
entre Motivación Intrínseca y OM-
Aprendizaje.
Si bien no hay una relación directa
entre Motivación Intrínseca y Tesón, se
lograría un análisis más fino de consi-
derarse la presencia de variables me-
diadoras y/o moderadoras. Así, por
ejemplo, se puede considerar a la OM-
Aprendizaje como variable moderado-
ra entre Motivación Intrínseca y Tesón.
Observando los resultados de la inves-
tigación se encuentra que la OM-
Aprendizaje está relacionada positiva-
mente con Motivación Intrínseca La-
boral y Tesón, lo cual nos permitiría es-
perar que habría una relación entre Mo-
tivación y Tesón en el caso de presen-
tarse una alta OM-Aprendizaje, suce-
diendo lo contrario de existir baja OM-
Aprendizaje. De manera similar se
puede establecer más hipótesis de in-
vestigación incluyendo otras variables,
como Autoeficacia, Motivación de Lo-
gro, “Locus de Control”, Experiencia,
Dificultad de tarea, etcétera. Igual ra-
zonamiento se puede utilizar para in-
vestigar la relación entre Motivación
Intrínseca Laboral y Desempeño de los
sujetos en sus puestos de trabajo.
Un resultado que va más allá de
Motivación y Tesón ya analizado es la
relación entre los dos tipos de OM-
Desempeño con los dos subfactores de
Tesón. Así, los sujetos con OM-
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Desempeño-Evitación presentan una
relación negativa con Perseverancia
(r = -0.42); esto es, que a mayor Evita-
ción presentarán menos Perseverancia.
Mientras que no hay relación entre
OM-Desempeño-Aproximación y Per-
severancia. Este resultado refuerza la
necesidad de considerar dos tipos dife-
rentes de OM-Desempeño, como lo de-
mostró anteriormente VandeWalle
(1997).
Desde un punto de vista práctico la
relación encontrada entre Motivación
Intrínseca y OM-Aprendizaje puede
servir en el proceso de evaluación psi-
cológica en el ámbito laboral, como
podría ser en el caso de selección de
personal, donde un posible indicador
de la presencia de OM-Aprendizaje en
el evaluado sería el nivel de variabili-
dad de su estado de ánimo en función
de la calidad autopercibida de su de-
sempeño laboral. Otro aspecto práctico
que hay que destacar de los resultados
es la relación que presenta OM-
Aprendizaje con Tesón (r = 0.39) y con
la OM-Desempeño-Aproximación (r =
0.36). Esto nos permite recomendar
que en la práctica laboral se otorgue la
debida importancia a la variable OM-
Aprendizaje al evaluar los Recursos
Humanos en función de objetivos esta-
blecidos.
En la realización de diagnósticos
psicolaborales puede ser útil el resulta-
do de la investigación, de manera que
en los instrumentos se incluyan ítems
sobre las reacciones afectivas de los
trabajadores según su desempeño labo-
ral, lo cual ayudaría a tener una aproxi-
mación de los niveles presentes de
OM-Aprendizaje en las áreas o grupos
laborales. Esto sería complementario a
la tradicional indagación sobre Satis-
facción Laboral y Clima Organizacio-
nal. Por otro lado, también sería de uti-
lidad en el ámbito de la capacitación de
personal, para facilitar la designación
de personal para que siga cursos que
tengan como requisito determinados
niveles de OM-Aprendizaje. Finalmen-
te, se podría considerar en los progra-
mas de consejería o coaching orienta-
dos a lograr que los trabajadores tengan
una mejor comprensión de sí mismos y
de su conducta, utilizándose para ello
la retroinformación dentro de los pará-
metros de la Orientación de Meta y
Motivación Intrínseca.
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